Veranderungsmanagement (Do’s and Dont’s)

Ubersicht zu Phasen, méglichen Interventionen und Fallstricken
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Emotionale Interventionsmaoglichkeiten Fallstricke

Phase

Vorahnung, Daten & Fakten kommunizieren Gerlichte unbeantwortet
. . lassen

Sorge (informelle) Gespréache mit Schliisselpersonen

. . I . Vertrauensverlust

Zielgruppenspezifisches Kommunikationskonzept vorbereiten

Schock Personliche Kommunikation Sich auf schriftliche

Schliisselpersonen identifizieren
Koalition/Teamgeist im Management aufbauen

Schritte des Implementierungsprozesses kommunizieren

Kommunikationswege
beschranken

Zu optimistische Kom-
munikation betreiben (=>
Erwartungsmanagement)

Vertrauensverlust

Positiver oder
negativer Hype

Klare Informationen lber Veranderungen
Hintergrund und Zweck/Sinn kommunizieren

Fuhrungskrafte als Veranderungsmanager qualifizieren

Negative Geflihle ignorie-
ren oder tabuisieren

Zu positive oder naive
Kommunikation

Rationale Orientierung geben (Struktur, Prozesse, personliche Méglichkeiten, Zuwenig Kommunikation
Einsicht Vision, Strategie -push) Uber Fortschritte
Frustration Teamentwicklung in den Projekt- und Entscheidungsteams forcieren Spannungen, Konflikte
. . . unterdriicken
Emotionen besprechbar machen (z.B. liber gegenseitige Erwartun-
gen) Vernachlassigung der
. . . . Gefiihlseb
Gemeinsame Sicht auf die Erfolgsfaktoren fur die neue Struktur eiuhisebene
erarbeiten
Bisher Geleistetes anerkennen
Emotionale Intensive Kommunikation von Fortschritten (insbesondere Erfolge) Unkoordinierte Kommu-
Akzeptanz und was kunftig gemacht und was nicht mehr gemacht wird nikation
Trauer Auch kleine Schritte sichtbar machen Negative Geflhle aus-
Abschiedsrituale blenden
. . . I Resignation der Fithrun
RegelmaRige personliche Information und Kommunikation durch 'gnat thrung
Fuhrungskréafte Versuch des Durchpeit-
Coachi schens — Scheinerfolg
oaching auf power-point-Ebene
Offnung, Teamstrategien bearbeiten (Partizipation, pull) Ruckfalle ignorieren
;leugle_r ﬁ‘t Neue Netzwerke etablieren Vision/Strategie nicht
uversic et . geniigend operationali-
Qualifikation anbieten sieren
Strukturhunger befriedigen (eindeutige Regeln) Mitarbeiter alleine®
lassen
Integration, Erfolge betonen Gemeinsame Erfolge

neues Selbst-
bewusstsein

Lessons-learned ableiten
Verhalten gemaf der neuen Struktur belohnen
konsolidieren

LLeistungsvertrag“ mit Mitarbeitern erneuern

verwischen lassen

Keine Sanktionen bei
Verletzungen der neuen
Regeln
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